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ОБОСНОВАНИЕ МЕХАНИЗМА СТИМУЛИРОВАНИЯ ИННОВАЦИОННОГО ТРУДА 
 
О.В. Додонов, канд. экон. наук, доц., Полоцкий государственный университет,  
г. Новополоцк, Республика Беларусь 
 
Труд является наиболее важной сферой жизнедеятельности человека. Отношение ра‐
ботников  к  средствам производства,  их  использования для достижения  стратегических  це‐
лей  и  задач –  все  это  реализуется  в  творческом подходе  работников  к  выполнению  своих 
трудовых  функций,  что  в  конечном  итоге  способствует  повышению  производительности  и 
эффективности труда. 
Интенсивное развитие производства на современном этапе требует не только высо‐
кой квалификации работников и исполнительной дисциплины, но, прежде всего – их творче‐
ского участия в решении стратегических задач инновационного развития производства. Что‐
бы  реализовать  инновационные  преобразования  в  производстве,  персонал  предприятия 
должен сознательно поддерживать меры по реализации инновационной стратегии, активно 
вносить свой вклад в этот процесс, не чинить сопротивления внедрению инноваций. В свою 
очередь  это  приводит  к  необходимости  формирования  эффективной  системы  управления 
инновационной  деятельностью  персонала,  совершенствованию  системы  стимулирования 
сотрудников,  учитывая  материальные,  духовные  и  социально‐психологические  факторы, 
способствующие повышению заинтересованности работников в наращивании инновацион‐
ного потенциала предприятия. 
Для  развития  мотивации  работников  к  инновационному  развитию  на  предприятии 
необходимо внедрять механизм стимулирования инновационного труда. 
Понятие  «инновационный  труд»  –  сложное  и  многогранное  явление  трудовой  дея‐
тельности.  Этот  термин  характеризуют  систему  социально‐экономических  отношений,  ка‐
сающихся  эффективного  использования  производственных  и  творческих  способностей  ра‐
ботников, формирования у них общей заинтересованности в развитии инновационного по‐
тенциала предприятий, практическому осуществлению стратегии инновационного развития 
производства [1, с. 4]. 
Понятие «инновационный труд» в теории и на практике пока не является достаточно 
развитым.  Нет  единства  мнений  относительно  содержания  этой  категории,  раскрытию  ее 
сущности. Среди современных экономистов и социологов инновационный труд главным об‐
разом  толкуется  как  определяющий  экономический  и  социальный  потенциал  труда.  В  ре‐
зультате  укрепления  приоритета  новых  знаний  о  традиционном  труде,  изменяется  его  со‐
держание,  структура  занятости,  увеличивается  возможность источников поступлений дохо‐
дов. Продолжая учение П. Друкера, который считает, что инновации – это прежде всего труд, 
который  требует широкой  области  знаний  [2,  с.  93],  можно  считать,  что  новаторский  труд 
представляет  собой  сочетание интеллектуального и  профессионального  свойства  специфи‐
ческого продукта рабочей силы, характеризующее отличие от других ее качественных харак‐
теристик, в зависимости от конкретной области знаний и трудовой активности. Конечным же 
результатом  инновационного  труда  становится  новый  продукт,  который  материализует 
идею авторов инноваций, т.е. новаторов [3, с. 17; 4, с. 40‐42]. 
Иное толкование сущности инновационного труда можно дать, если считать его тако‐
вым, что превращает результаты научной и технологической деятельности в новый продукт 
(услугу) для того, чтобы получить полезный эффект (экономический, социальный) и удовле‐
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творить  социальные  потребности.  Инновационный  труд  персонала,  как  отмечает  Л.А.  Ко‐
валь,  является  «…трудовой  деятельностью  творческого  характера,  которая  направлена  на 
использование результатов исследований и разработок новых идей для распространения и 
обновления номенклатуры, повышение качества продукции (товаров, услуг), совершенство‐
вания технологии их производства с последующим внедрением в производство для эффек‐
тивной реализации на внутренних и внешних рынках» [5, с. 3, 6]. 
Усиление  инновационной,  новаторской  деятельности  работников,  готовность  работ‐
ников к изменениям, осознание ими причастности к инновационному процессу зависит от их 
мотивации заниматься инновационным трудом. 
Мотивация –  побуждение,  поощрение,  стимулирование действий,  и мотив  является 
тем, что присуще каждому человеку, влияет на определенный тип поведения. Между моти‐
вацией труда и трудовым поведением работника существует органическая функциональная 
взаимосвязь.  Поэтому  механизм  эффективной  мотивации  является  краеугольным  камнем 
управления производством и должен гармонично учитывать сложную и противоречивую  (с 
точки зрения психологии) природу человеческого поведения для обеспечения рационально‐
го поведения на пользу развития предприятия [6, с. 107‐108]. 
Таким образом, мотивационный механизм инновационного труда формирует корпо‐
ративную систему для стимулирования активности персонала с целью разрешения следую‐
щих  проблем инновационного  развития  предприятия:  мотивировать  укрепление  заинтере‐
сованности  работников  в  сфере  инноваций,  новаторской  деятельности,  и  нейтрализовать 
сопротивление персонала инновационным изменениям.  Синергетический эффект по реше‐
нию  этой  сложной  задачи  может  быть  достигнут  путем  обеспечения  системы  управления 
персоналом,  органической  взаимосвязи  между  внешними  и  внутренними  мотиваторами, 
влияющими на инновационный труд. 
Внутренними мотиваторами  инновационного  труда  являются:  признание,  принятие, 
понимание,  а  также  такие  качественные особенности  человеческого  труда,  как  творческий 
характер  и  способности;  менталитет;  уровень  образования,  профессиональной  квалифика‐
ции, профессионального опыта и навыков; компетенция; способность к обучению и творче‐
ской  самореализации;  творческий потенциал;  профессиональная мобильность;  умение бы‐
стро и  качественно разрабатывать новое  высокопроизводительное оборудование и новей‐
шие технологии. 
Таким образом, систему стимулирования инновационного труда не следует рассмат‐
ривать  упрощенно,  где  единственной функцией  является  только материальное  стимулиро‐
вание.  
В  научной литературе  обосновано,  что  основные  компоненты процесса  осуществле‐
ния любых управленческих решений имеют три организационных управленческих подхода – 
технократический,  информационный  и  поведенческий  [7,  с. 124].  Однако можно  с  полной 
уверенностью утверждать о  том,  что в контексте обеспечения активизации инновационной 
деятельности именно поведенческий подход к формированию и мобилизации инновацион‐
ных  ресурсов  предприятия  является  организационной  составляющей  инновационного  ме‐
неджмента, и является одним из основных рычагов повышения его конкурентоспособности. 
Опыт успешных в отношении инновационного развития предприятий показывает, что эффек‐
тивность инновационной деятельности достигается именно путем  творческого использова‐
ния поведенческого подхода к мобилизации инновационных ресурсов и  управления изме‐
нениями  в  производстве.  Несмотря  на  тот  факт,  что  результаты  инновационного  процесса 
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носят материально‐технологический характер, его эффективность зависит, прежде всего, от 
активного поведения его участников, их заинтересованности в осуществлении инновацион‐
ной стратегии, сознательного включения в эту деятельность. 
Использование  поведенческого  подхода  к  мобилизации  инновационных  ресурсов 
предприятия  на  основе методологии для  систематического  и  целенаправленного  решения 
проблем управления инновациями позволяет разработать модель комплексно‐целевой сис‐
темы управления инновационной активностью работающих. На производственном уровне в 
основе  заложена  структура  основных  системных  компонентов,  которые  формируют  про‐
граммно‐целевые  подсистемы,  обеспечивающие  эффект  стимулирования  инновационного 
труда: совершенствование механизма стимулирования инноваций; развитие промышленной 
демократии, участия работников в управлении; меры по предотвращению сопротивления к 
инновационной трансформации и урегулированию конфликтов;  создание условий для про‐
фессиональной  компетентности  и  карьерного  роста;  внедрение  новых  организационных 
форм работы; повышение уровня инновационной культуры; социальной защиты работников. 
Успех инновационного труда зависит от обеспечения системного подхода к управле‐
нию  инновационной  деятельностью  на  уровне  предприятия  путем  комбинированного  ис‐
пользования  тех мотиваторов  и методов  стимулирования,  которые  воздействуют  на  повы‐
шение заинтересованности работников к рациональному использованию ресурсов на пред‐
приятии. Только путем применения совокупности рычагов социально‐экономического и ор‐
ганизационного  характера,  их  использования  в  корпоративном  управлении  возможно  соз‐
дать благоприятные условия для повышения интереса работников к внедрению инноваций. 
Механизм стимулирования инновационного труда можно считать эффективным толь‐
ко  в  том  случае,  если  он  включает  в  себя  соответствующие  стимулы,  которые  нацеливают 
работников  всех  структурных подразделений на  систематический и целенаправленный по‐
иск путей улучшения их работы и предприятия в целом, что принесет ощутимые выгоды для 
всех  участников  инновационного  процесса.  Именно  система  стимулов  является  движущей 
силой этого механизма. 
Концептуальные  положения  по  разработке  механизм  стимулирования  инноваци‐
онного труда состоят в следующем: 
Во‐первых, синергетический эффект в повышении интереса к инновационному разви‐
тию производства достигается за счет формирования комплексного механизма стимулирова‐
ния  инновационной  деятельности  как  подсистемы  программного  обеспечения  целевой  сис‐
темы управления инновационной деятельностью работающих на уровне производства. Меха‐
низм  стимулирования  инновационного труда  рассматривается  как  набор  взаимосвязанных 
форм,  методов,  средств  целевого  воздействия  субъекта  управления  на  работу  и  поведение 
сотрудников для повышения через систему стимулов их инновационной активности. 
Во‐вторых, комплексный системный подход к формирования механизма стимулиро‐
вания инновационных труда означает, что, с одной стороны, этот механизм должен быть це‐
лостным,  но,  при  этом,  обладать  обособленностью  его  составляющих  (элементы,  блоков), 
которые, в то же время, органически дополняют друг друга. 
В‐третьих, в  ходе разработки комплексного механизма стимулирования инноваци‐
онного  труда  следует  учитывать,  что  каждый  работник  имеет  свое  мотивационное  поле  – 
набор потребностей, интересов, ценностей, которые формируют выбор внутренних импуль‐
сов, намерений, мотивов побуждений к действию. Это поле является основой признания че‐
ловеком того или иного решения, осуществление тех или иных действий. Структура мотивов 
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является чрезвычайно гибкой и постоянно изменяется в процессе работы. Поэтому арсенал 
конкретных  форм,  методов  и  средств  стимулирования  (как  составляющие  сложного  меха‐
низма) для стимулирования новаторской работы должен быть весьма обширным и разнооб‐
разным для того, чтобы предоставить возможность рассмотреть как совокупность факторов 
мотивации, которые влияют на работу и поведение сотрудников, так и стратегические цели 
инновационного развития производства. 
В‐четвертых, для повышения эффективности механизма стимулирования инноваци‐
онного труда необходимо, что бы его компоненты  (блоки, элементы)  содержали не только 
традиционные формы и методы стимулирования, но и комплекс нетрадиционных форм, вы‐
бор  которых  обусловлен  необходимостью  поощрения  персонала  за  инновационные  изме‐
нения на производстве. 
В‐пятых, механизм стимулирования инновационного  труда должен  содержать  ком‐
плекс специальных мотивационных рычагов стимулирования сотрудников – потенциальных 
носителей инноваций, т.е. тех, кто проявляет инициативу и творческий подход к работе, спо‐
собен генерировать инновационные идеи, внедрять инжениринговые инновации, связанные 
с  разработкой  и  изготовлением  уникальных  научных  материалов,  освоением  передовых 
технологий. 
В‐шестых, механизм стимулирования инновационного труда не может быть констан‐
той, он должен создавать возможность рассмаиривать процесс стимулирования в динамике, 
т.е. позволять оперативно корректировать или заменять отдельные его составляющие блоки 
и элементы новыми, которые соответствуют изменениям внешней и внутренней среды или 
условий управления, и направлены на укрепление заинтересованности сотрудников в нара‐
щивании инновационного потенциала производства. 
В‐седьмых, в формировании всеобъемлющего механизма стимулирования инноваци‐
онного  труда  следует  установить  прямую  зависимость дохода  персонала  от  качества  и  ре‐
зультатов  его  деятельности,  результатов  работы  соответствующих  промышленных  и  функ‐
циональных  структурных  подразделений  предприятия  и  общих  результатов  работы  всего 
коллектива предприятия. 
Особое внимание при разработке данного механизма  следует  уделять применению 
материальных форм стимулирования инновационного труда. 
Для достижения  этой цели на предприятиях  (в организациях)  принято использовать 
различные методы стимулирования:  
1)  методы  прямого  стимулирования:  размер  окладов,  надбавок,  бонусы,  награды, 
преимущества,  страхование,  пенсионное  обеспечение  и  др.  Например,  в  компании  «ÌBM» 
система  вознаграждений  ученых  имеет  свои  особенности:  за  выдающиеся  инновации  вы‐
плачивается сумма от 2,5 до 10 тысяч долларов США; за изобретения, которые имеют патен‐
ты, размер вознаграждения до 2,4 тысяч долларов США. В целом ведущие зарубежные кор‐
порации  стремятся  стимулировать  творческую инициативу  сотрудников,  где  размер  возна‐
граждения за внедрение инноваций составляет 10‐15% от заработной платы. 
2) косвенные методы: приобретение акций компаний, членство в научных сообщест‐
вах,  поездки на  конференции,  право на  автономию в  выборе  темы исследований научных 
исследований, свобода общения между сотрудниками в рабочее время, развитие карьеры, 
поощрение взаимодействия, конкуренция между подразделениями компании и автономных 
творческих коллективов, присуждение наград и титулов, вручение дипломов, сертификатов, 
публикации результатов исследований в корпоративных информационных бюллетенях. 
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3) методы отрицательного стимулирования: право менеджера уволить или перевести ра‐
ботника на более низкую должность, понизить размер заработной платы, лишить льгот [8, с. 265].  
Результаты  проведенных  исследований  на  промышленных  предприятиях  позволяют 
констатировать, что самыми весомыми факторами положительной мотивации инноваторов 
являются: 1) гибкий график работы – такой график работы, где работник сам выбирает нача‐
ло и завершение работы, количество часов в неделю; 2) сжатая рабочая неделя – график ра‐
боты,  по  которому  за неделю отрабатывается определенное количество часов  за меньшее 
количество дней; 3) частичная занятость – работа,  связанная с выполнением обязанностей, 
но с меньшими затратами рабочего времени. 
Следует  также  учитывать,  что  несмотря  на  индивидуализацию  творческого  труда, 
специфика  инновационной  деятельности  определяется  его  коллективным  характером,  что 
требует умелого сочетания индивидуальных и групповых методов стимулирования. Особое 
внимание следует уделять психологической совместимости работников, которые находятся 
в процессе работы; решать проблему выбора лидера в коллективе инноваторов, совершен‐
ствовать  стиль  руководства  с  учетом  индивидуальных  потребностей  данной  категории  ра‐
ботников. 
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